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摘 要 团队 绩效 薪酬 已 逐渐 成 为 一 种 被 应 用 于 激励 员工 与 增加 团队 产 出 的 手段 ， 然 而 目前 有 关中 国情 境 下 
的 研究 还 十 分 荐 乏 。 已 有 的 研究 也 仅仅 只 是 聚焦 于 团队 绩效 薪酬 对 于 团队 绩效 的 影响 ， 忽 略 了 其 对 于 团队 创 
新 的 作用 。 基 于 创新 在 组 织 中 的 重要 性 ,本 项 目 围绕 团队 绩效 薪酬 对 团队 创新 不 同 阶段 的 影响 ， 着 重 探讨 了 团 
队 绩效 薪酬 如 何 提高 团队 成 员 创新 想法 的 提出 ,促进 这 些 想法 涌现 成 为 团队 整体 的 创新 想法 ， 推 进 团队 创新 
想法 最 终 得 以 实施 ， 以 及 相应 的 理论 边界 .本 项 目 拟 构建 的 模型 不 仅 丰 富 了 团队 绩效 薪酬 的 有 效 性 研究 ， 而 且 
通过 系统 揭示 团队 创新 从 个 体 想法 产生 到 群体 实施 的 过 程 拓展 了 团队 创新 的 理论 。 最 后 ,本 项 目 拟 为 企业 的 
薪酬 政策 制定 以 及 提升 团队 创新 策略 提供 一 定 实践 启示 。 

关键 词 ”团队 绩效 薪酬 ， 团 队 创 新 ， 团 队 多 样 性 
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1 问题 提出 醋 通 过 集体 的 划 酬 分 配方 式 ,还 能 够 有 效 缩小 团 
vt We A 的 差距 ， — FE FEE ED. É 
现代 组 织 所 面临 的 环境 正 变 得 分 加 动态 与 复 。 队 成 员 收 入 分 配 的 差 中 ， 在 一 定 竹 度 上 防止 两 级 


分 化 ,促进 共同 富裕 。 在 上 述 现实 背景 下 ,本 项 目 
所 关注 的 问题 是 , 团队 绩效 薪酬 能 否 促进 团队 创 
新 ?这 一 问题 的 回答 可 能 帮助 我 们 将 实现 共同 富 
裕 的 两 条 重要 路 径 (鼓励 创新 防止 两 级 分 化 ) 统 


杂 ， 越 来 越 多 的 企业 开始 采用 团队 的 组 织 结构 来 
开展 工作 以 达到 增强 组 织 竞 争 力 的 目的 。 在 此 管 
理 背景 下 ， 越 来 越 多 的 研究 开始 聚焦 于 团队 薪酬 


的 设计 (Fulmer & Li, 2022; Nyberg et al., 2018; 次 一 起 来 ! 
Be a 由 于 团队 绩效 新 柄 将 团队 成 员 的 收入 与 团队 


WEIR 等 , 2021)。 在 组 织 管理 实践 中 ,团队 续 效 薪 。。 的 整体 绩效 相 绑 定 ， 所 以 此 制度 的 施行 被 发 现 有 
酬 (Team Pay-forPerformance) 逐 渐 成 为 一 种 被 应 助 于 促进 团队 成 员 之 间 的 知识 共享 (Johnson et al., 
用 于 激励 员工 与 增加 团队 产 出 的 手段 (Conroy & 2006) 与 协作 (Wageman，1995)， 团 队 成 员 为 团队 
Gupta, 2016). 与 强调 个 人 绩效 与 部 争 的 个 人 绩效 付出 的 努力 程度 (Blazovich, 2013), 满意 度 以 及 组 
薪酬 不 同 ， 团队 绩效 薪酬 是 指 将 个 人 的 薪酬 与 织 承诺 (Dulebohn & Martocchio, 1998)。 虽 然 团 队 
队 的 整体 绩效 联系 起 来 的 一 种 付 酬 方式 (Nyberg 绩效 薪酬 有 可 能 造成 部 分 员工 “搭便 车 ”的 现象 
et al., 2018)。 在 此 薪酬 制度 下 ,团队 的 绩效 越 高 ， (Barnes et al., 2011; Pearsall et al., 2010), 但 通过 
员工 的 薪酬 也 越 高 。 此 外 ， BA 25% ak Hi 对 现存 的 少量 研究 的 元 分 析 结 果 表 明 ， 团队 绩效 
薪酬 整体 上 会 对 团队 的 任务 绩效 产生 积极 影响 

een (Garbers & Konradt, 2014; Nyberg et al., 2018). iX 
ai rere F1(72202096, 72132003, 71832004) 些 研究 能 够 帮助 我 们 回答 采用 团队 绩效 薪酬 是 否 


资助 。 比 那些 没有 采用 团队 绩效 薪酬 或 采用 个 体 绩效 薪 
通信 作者 : 周 空 , E-mail: zhoukong@njust.edu.cn 酬 的 团队 产生 更 多 的 任务 绩效 。 但 遗憾 的 是 , 目 
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前 还 尚未 有 研究 关注 团队 绩效 薪酬 与 团队 创新 之 
间 的 关系 。 以 往 的 研究 表明 ,无 论 是 团队 成 员 之 
间 的 知识 共享 ， 还 是 彼此 的 努力 与 协作 ， 都 将 会 
对 团队 的 创新 产生 积极 的 影响 (van Knippenberg, 
2017)。 因 此 ， 团 队 绩效 薪酬 在 理论 上 与 团队 创新 
存在 可 能 的 积极 联系 。 

从 创新 方面 来 看 ， 其 不 仅 是 提升 我 国 竞 争 力 
的 重要 战略 ( 刘 智 强 等 ,2021; BIL 等 ,2021)， 
由 是 在 激烈 的 商业 市 场 中 形成 和 提升 组 织 独特 竞 
争 力 的 关键 驱动 力 (Anderson et al., 2014; wa Dex 
等 ,2019)。 特 别 是 在 当前 时 代 背 景 下 ,为 了 加 快 
“ 卡 脖 子 ” 关 键 核 心 技 术 的 突破 ， 国 家 号 召 企 业 和 
部 门 开始 组 建 由 多 样 化 技术 人 才 所 构成 的 攻坚 团 
M, 重点 发 展 和 支持 一 流 创新 技术 的 突破 。 因 此 ， 
探讨 团队 内 成 员 如 何 提 出 创新 的 想法 ， 这 些 创新 


酬 与 特定 的 绩效 相关 (Nyberg et al., 2016; 张 勇 ， 
龙 立 来 ,2013)。 由 于 绩效 薪酬 被 发 现 具 有 较 高 的 
有 效 性 ,目前 世界 上 大 多 数 的 公司 都 或 多 或 少 地 
采用 了 绩效 薪酬 这 一 薪酬 形式 (Gerhart, 2017)。 绩 
效 薪 酬 可 以 根据 层次 的 不 同 分 为 个 人 绩效 薪酬 与 
集体 绩效 薪酬 。 其 中 个 人 绩效 薪酬 是 指 员工 的 薪 
酬 与 其 个 人 的 绩效 相关 ， 而 集体 绩效 薪酬 则 是 指 
员工 的 薪酬 与 其 所 在 集体 的 绩效 相关 (Gerhart & 
Newman, 2020)。 常见 的 集体 绩效 薪酬 包括 利润 分 
享 计划 (Profit Sharing)， 收 益 分 享 计划 (Gainsharing)， 
员工 持 股 计划 (Stock Ownership Plans) 以 及 团队 绩 
效 薪酬 。 

利润 分 享 计划 是 指 在 企业 实现 某 一 特定 的 利 
润 目标 后 ， 员 工 能 够 获得 部 分 公司 利润 的 制度 。 
收益 分 享 计划 则 是 指 企业 实现 某 一 特定 生产 率 目 


想法 如 何 被 团队 整合 以 形成 团队 的 创新 想法 并 最 
后 得 以 实施 具有 重大 的 战略 实践 意义 。 那 么 作为 
一 种 能 有 效 提升 团队 产 出 的 薪酬 制度 ， 团 队 绩 刘 
薪酬 将 如 何 影响 “团队 成 员 的 创新 想法 产生 一 一 
团队 创新 想法 产生 一 一 团队 创新 想法 执行 "这 一 
团队 创新 过 程 将 是 本 项 目 所 关注 的 核心 问题 。 这 
一 问题 的 探讨 不 仅 有 助 于 学 术 界 完善 团队 绩效 薪 
酬 有 效 性 的 理论 构建 ， 而 且 对 于 我 国 扎 实 推进 共 
同 富裕 、 建 设 创 新 型 国家 也 具有 重要 的 实践 意义 。 

综 上 所 述 , 团队 绩效 薪酬 对 团队 创新 的 影响 
是 一 个 复杂 的 过 程 ， 其 对 于 团队 创新 过 程 的 影 
响 、 内 部 作用 机 制 以 及 理论 边界 条 件 仍 有 待 进 一 
步 系 统 地 探讨 。 据 此 ， 基 于 期 望 理论 (Vroom, 1964), 
合作 理论 (Tjosvold，1984) 以 及 团队 创新 的 相关 理 
论 (van Knippenberg, 2017)， 本 项 目 将 首先 聚焦 于 
团队 成 员 创 新 想法 的 产生 ， 探 讨 团 队 绩效 薪酬 如 
可 通过 影响 团队 的 知识 分 享 与 积极 情绪 进而 提升 
团队 成 员 的 创新 想法 产生 ; 其 次 ， 本 项 目 将 聚焦 
于 团队 创新 想法 的 产生 ,探讨 团队 绩效 薪酬 如 何 
影响 团队 对 个 体 创新 想法 的 筛选 与 整合 以 形成 团 
队 整 体 的 创新 想法 ; 最 后 , 本 项 目 将 聚焦 于 团队 
创新 想法 的 实施 ,探讨 团队 绩效 薪酬 如 何 帮助 提 
升 团队 的 资源 调用 效率 与 冲突 管理 水 平 以 促进 团 
队 创 新 想法 的 最 终 实 施 。 


2 国内 外 研究 现状 及 问题 提出 


2.1 队 绩 效 薪酬 的 定义 与 内 酒 
绩效 薪酬 (Pay-for-performance) 是 指 员工 的 薪 


标 后 给 予 员工 奖励 的 制度 。 与 利润 分 享 计划 不 同 ， 
收益 分 享 计划 注重 一 些 特定 结果 绩效 的 目标 (如 : 
产量 或 者 成 本 节约 到 某 一 特定 水 平 )。 员 工 持 股 计 
划 是 指 ， 企 业 赋 予 员工 能 够 以 某 一 特定 价格 购买 
公司 股票 的 权利 。 在 这 一 制度 下 , 员工 可 以 与 企 
业 所 有 者 共同 分 享 企业 所 有 权 和 未 来 收益 权 。 团 
队 绩效 薪酬 则 是 指 员工 的 报酬 取决 于 团队 的 绩效 ， 
也 即 团队 的 绩效 越 高 ， 员工 所 获得 的 报酬 也 越 高 
(Nyberg et al., 2018)。 为 了 应 对 日 益 变 化 的 复杂 商 
业 环 境 ， 现 代 组 织 大 多 采用 团队 结构 的 形式 来 开 
展 活 动 。 在 此 背景 下 ,团队 绩效 薪酬 的 采用 也 愈 
发 普遍 。 据 WorldatWork (2016) 统 计 ， 超 过 一 半 的 
公司 报告 他 们 员工 的 报酬 会 与 公司 或 者 团队 的 绩 
效 相关 。 

KRE, 团队 绩效 薪酬 包含 强度 (Intensity)、 
频率 (Frequency) 和 分 配 原 则 (Allocation Rules) = 
个 特征 。 团 队 绩效 薪酬 的 强度 是 指 员工 所 获得 的 
薪酬 在 多 大 程度 上 依赖 于 团队 的 绩效 。 当 员工 的 
薪酬 完全 取决 于 团队 的 绩效 时 ， 团队 薪酬 强度 最 
强 。 团 队 绩 效 薪 酬 的 频率 是 指 员工 获得 该 薪酬 的 
时 间 频 率 ( 如 : 月 、 季 、 年 )。 不 同 的 薪酬 兑现 频率 
伴随 着 不 同 的 员工 态度 与 离职 率 (Joseph & Kalwani, 
1998)。 虽 然 较 高 的 团队 薪酬 频率 会 提高 团队 成 员 
的 工作 动机 , 但 是 这 通常 会 增加 公司 的 成 本 以 及 
削弱 团队 绩效 薪酬 的 强度 。 团 队 绩效 薪酬 的 分 配 
原则 是 指 由 团队 绩效 所 决定 的 薪酬 如 何 分 配 到 每 
一 个 员工 ， 其 通常 采用 的 有 公平 原则 (Equity) 和 平 
等 原则 (Equality)。 公 平原 则 是 将 薪酬 按照 员工 对 
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于 团队 绩效 的 贡献 分 配 ， 而 平等 原则 是 将 薪酬 平 
均 分 配给 团队 的 每 一 个 人 。 
22 团队 绩效 薪酬 的 主要 理论 基础 

团队 绩效 薪酬 的 影响 机 制 主 要 可 以 分 为 激励 
机 制 和 筛选 机 制 ,前 者 聚焦 于 团队 绩效 薪酬 对 于 
员工 从 事 被 奖励 行为 的 影响 ， 后 者 则 聚焦 于 该 薪 
酬 机 制 对 于 员工 的 吸引 与 保留 。 大 体 上 , 现 有 的 
研究 主要 基于 以 下 两 个 理论 进行 有 关 团 队 绩效 薪 
酬 影响 效应 的 构建 。 

期 望 理论 (Expectancy Theory, Vroom, 1964)。 
该 理论 是 管理 学 者 用 于 解释 个 体 绩效 薪酬 影响 效 
应 的 核心 理论 之 一 (Conroy & Gupta, 2016)。 该 理 
论 提 出 , 个 体 从 事 某 一 行为 的 动机 受到 期 望 感知 ， 
工具 性 价值 感知 和 效 价 感知 三 者 的 综合 影响 。 如 
果 绩 效 薪 酬 机 制 让 员工 感知 到 他 们 能 够 获得 高 绩 
效 (高 期 望 感知 )， 高 绩效 会 被 奖励 (高 的 工具 性 价 
值 感知 ) 以 及 这 些 奖励 是 他 们 所 喜欢 的 (积极 的 效 
价 感知 ), 那么 这 一 薪酬 机 制 便 会 有 效 地 激励 员工 。 

公平 理论 (Equity Theory, Adams, 1965)。 该 理 
论 主要 用 于 解释 员工 在 团队 绩效 薪酬 中 的 公平 感 
知 和 满意 度 ， 并 进一步 帮助 学 者 们 理解 绩效 薪酬 
的 筛选 效应 (Williams et al.，2006)。 该 理论 提出 ， 
人 们 会 将 自己 的 获得 付出 (如 : 报酬 /绩效 ) 比 例 大 
小 与 周围 相似 人 群 的 获得 付出 比例 进行 比较 。 如 
果 比 例 大 小 一 致 ,那么 个 体 将 会 感到 公平 ， 否 则 
他 们 将 会 因 不 公平 感 的 产生 而 离开 组 织 (Williams 
et al., 2006)。 在 团队 绩效 薪酬 的 制度 下 ， 高 绩效 的 
员工 可 能 会 觉得 自己 的 获得 付出 比例 高 于 低 绩效 
的 员工 ， 进 而 增加 他 们 的 离职 倾向 (Bloom & 
Michel, 2002)。 
23 ”团队 绩效 薪酬 的 结果 研究 

当前 有 关 团 队 绩 效 薪酬 影响 结果 的 研究 也 主 
要 是 围绕 激励 机 制 和 筛选 机 制 所 展开 。 整 体 的 研 
究 结果 表明 ,团队 绩效 薪酬 具有 一 定 的 有 效 性 。 
其 可 以 带 来 更 好 的 团队 绩效 ， 更 积极 的 员工 态 
、 行 为 ,并 能 帮助 组 织 进 行人 员 筛 选 。 
员工 态度 和 行为 。 有 关 团 队 绩 效 薪酬 影响 员 
工行 为 的 研究 大 多 来 自 于 团队 绩效 薪酬 的 激励 机 
制 。Guthrie 和 Hollensbe (2004) 的 研究 发 现 ， 相 比 
于 低 团 队 绩 效 薪酬 强度 的 团队 ,那些 在 高 团队 绩 
效 薪 酬 强度 团队 的 学 生 更 喜欢 设 定 具有 挑战 性 的 
目标 。 与 此 同时 ， 这 些 学 生 之 间 也 呈现 出 更 多 的 
合作 行为 (Harrison et al., 2002),， 更 高 的 效能 感 以 
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及 更 强 的 冒险 意愿 (Knight et al., 2001), HEFE 
酬 完 全 由 个 人 绩效 主导 的 情景 ,那些 个 体 薪酬 完 
全 取决 于 团队 绩效 并 且 团 队 成 员 的 绩效 都 是 一 致 
的 情况 下 , 员工 拥有 更 多 的 信息 分 享 行为 (Johnson 
et al., 2006), 帮助 行 为 (Barnes et al., 2011), 协作 
行为 (Beersma et al., 2013), 更 愿意 为 团队 付出 努 
力 (Blazovich, 2013)。 

绩效 。 目 前 绝 大 多 数 研究 都 认为 团队 绩效 薪 
酬 对 绩效 的 提升 有 积极 的 作用 。 在 员工 层面 上 ， 
团队 绩效 薪酬 强度 会 提高 成 员 的 他 评 绩 效 (Shaw 
et al., 2000) 以 及 任务 质量 (Beersma et al., 2003)。 
团队 绩效 薪酬 频率 会 增加 员工 的 客观 绩效 (Liu & 
Batt, 2010)。 在 更 高 层面 上 ， 团 队 绩 效 薪酬 还 会 提 
高 团队 绩效 (Liu & Batt，2010) 和 公司 绩效 (Kim 
et al., 2013)。 团 队 绩 效 薪酬 会 提升 团队 的 目标 设 
定 水 平 (Guthrie & Hollensbe，2004) 以 及 工作 动机 
(Rack et al.，2011) 并 进而 提高 团队 的 任务 绩效 。 
Pearsall E A(2010) HS DEAE IR AIMS A AM AT BA A 
薪酬 相 结合 的 双 元 奖励 机 制 不 仅 会 鼓励 员工 之 间 
的 信息 和 知识 分 享 ， 还 能 降低 员工 的 社会 闲散 行 
为 ， 进 而 提升 团队 绩效 。 而 Wageman (1995) 的 研 
究 则 发 现 ， 相 比 于 员工 薪酬 完全 由 个 人 绩效 主导 ， 
当 个 体 薪 酬 完 全 取决 于 团队 绩效 时 ,员工 拥有 更 
高 的 工作 动机 ， 且 团队 的 绩效 更 高 .总 体 而 言 ， 集 
体 绩效 薪酬 对 企业 、 团 队 以 及 员工 的 绩效 都 有 着 
显著 的 积极 作用 , 但 这 一 积极 作用 也 会 受到 多 个 
因素 的 调节 (Nyberg et al., 2018)。 

留任 与 离职 。 现 有 的 研究 发 现 ， 员工 对 团队 
绩效 薪酬 的 态度 会 因 个 人 特征 的 不 同 而 不 同 。 能 
力 低 (Shaw et al，2001) 或 者 历史 绩效 低 的 人 
(Haines & Taggar, 2006) 通 常 对 于 团队 绩效 薪酬 的 
态度 较 好 。 如 果 员 工 是 偏向 于 团队 工作 的 人 , 那 
么 他 们 更 愿意 接受 团队 绩效 薪酬 (Kuhn & Yockey, 
2003), 更 愿意 被 这 种 薪酬 制度 所 吸引 并 留 在 这 种 
团队 中 (DeMatteo et al., 1998)。 集体 主义 的 人 更 倾 
向 于 接受 团队 绩效 薪酬 (Kirkman & Shapiro, 
2000)。Fong 和 Shaffer (2003) 的 研究 发 现 ， 相 比 于 
美国 的 员工 ， 中 国 香港 的 员工 对 于 团队 绩效 薪酬 
的 满意 度 更 高 。 此 外 , 不 同 的 员工 对 于 团队 绩效 
薪酬 的 分 配 也 存在 一 定 的 差异 。 个 体 主 义 倾 向 较 
高 的 员工 偏好 公平 分 配 的 原则 ， 而 集体 主义 倾向 
较 高 的 个 体 偏 好 平等 分 配 的 原则 (Kirkman & 
Shapiro, 2000; Shaw et al., 2000, 2001)。 最 后 ， 当 
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员工 理解 并 认为 团队 绩效 薪酬 有 效 时 ， 他 们 便 会 
用 有 更 高 的 满意 度 和 组 织 承 诺 (Dulebohn & 


Nyberg 等 人 (2018) 在 针对 过 去 几 十 年 有 关 团 队 绩 
效 薪酬 研究 的 回顾 中 发 现 ， 当 前 大 多 数 有 关 团 队 


Martocchio, 1998)。 相 比 于 规模 较 大 的 公司 ， 规 模 
较 小 的 公司 使 用 团队 绩效 薪酬 可 以 拥有 更 低 的 离 
职 率 (Guthrie, 2000)。 这 是 因为 在 规模 较 小 的 公司 
中 ,员工 更 容易 看 清楚 自己 的 绩效 与 薪酬 之 间 的 
关系 , 也 即 工 具 性 价值 感知 更 高 。 

2.4 现 有 研究 述评 

综合 以 上 对 团队 绩效 薪酬 影响 结果 的 研究 可 
以 看 出 ,至 少 存在 以 下 三 个 方面 的 问题 需要 未 来 
研究 进一步 探索 。 

第 一 , 缺乏 团队 绩效 薪酬 与 团队 创新 关系 的 
理论 构建 与 检验 。 在 探讨 有 关 团队 绩效 薪酬 激励 
效应 的 方向 上 , 现 有 的 研究 大 多 聚焦 于 团队 绩效 
薪酬 对 于 任务 绩效 的 影响 及 其 相应 的 内 部 机 制 
(Beersma et al., 2003; Liu & Batt, 2010; Shaw et al., 
2000), 缺乏 对 团队 及 团队 成 员 创 新 绩效 的 关注 。 
因为 现 有 的 研究 已 经 证 明 团 队 绩效 薪酬 会 给 团队 
带 来 更 多 的 合作 行为 Beersma et al., 2013; Harrison 
et al., 2002; Johnson et al., 2006) 和 冒险 意愿 (Knight 
et al.，2001)， 且 这 些 团队 行为 倾向 与 团队 的 创新 
产 出 息息相关 。 因 此 ,团队 绩效 薪酬 在 理论 上 与 
团队 的 创新 存在 一 定 的 联系 ,应 该 对 二 者 之 间 的 
关系 与 内 部 机 制 进行 探讨 。 此 外 ， 有 关 团 队 绩效 
薪酬 对 于 团队 成 员 创 新 的 研究 也 十 分 缺乏 。 作 为 
团队 的 重要 组 成 部 分 , 团队 的 薪酬 设计 对 团队 成 
员 的 认 知 和 情绪 都 会 产生 影响 ， 而 这 些 也 都 会 进 
一 步 间接 影响 团队 成 员 的 创新 。 

第 二 ， 廿 需 对 团队 绩效 薪酬 影响 层次 与 机 制 
的 拓展 与 丰富 。 当 前 学 者 们 解释 团队 绩效 薪酬 影 
响 主 要 集中 于 员工 层面 的 态度 和 行为 ,对 于 其 在 
团队 互动 以 及 集体 行为 方面 的 探讨 还 不 多 。 由 于 
团队 绩效 薪酬 通常 是 作为 一 种 团队 制度 存在 于 团 
队 之 中 ， 其 对 于 团队 整体 的 影响 应 该 也 必须 是 研 


绩效 薪酬 的 研究 集中 于 西方 样本 ， 且 大 多 是 以 学 
生 团队 为 主 的 实验 研究 。 有 关 跨 文化 研究 的 结果 
表明 , 在 集体 主义 文化 的 环境 中 ， 人 们 对 于 团队 
绩效 薪酬 的 态度 更 加 积极 (Kirkman & Shapiro, 
2000)。 这 意味 着 在 中 国文 化 情境 下 探讨 团队 绩效 
薪酬 可 能 会 存在 一 些 与 西方 研究 结论 的 差异 。 此 
外 ， 针 对 学 生 样本 的 研究 也 极 大 地 局 限 了 以 往 有 
关 团 队 绩效 薪酬 理论 在 组 织 实践 情景 中 的 效 度 。 
因此 , 在 中 国文 化 情景 中 ,利用 多 样 化 的 研究 方 
法 来 检验 团队 绩效 薪酬 有 效 性 也 是 一 个 该 领域 吸 
需 解 决 的 重要 问题 。 


3 ”研究 构想 


本 项 目 试图 在 组 织 情景 中 探讨 团队 绩效 薪酬 
对 团队 创新 过 程 的 影响 机 制 与 边界 条 件 。 遵循 “团队 
成 员 的 创新 想法 产生 一 一 团队 创新 想法 产生 一 一 
团队 创新 想法 执行 ”的 路 线 ,本 项 目 欲 构建 一 个 
多 层次 的 系统 的 理论 框架 体系 , 全 面 探究 组 织 中 
团队 绩效 薪酬 对 组 织 内 创新 的 影响 效应 。 本 项 目 
的 整体 研究 框架 如 图 1 所 示 。 

研究 1 基于 团队 认 知 和 情绪 的 视角 ,着 重 探 
讨 团队 绩效 薪酬 对 于 个 体 员 工 创新 想法 产生 的 影 
响 与 内 部 机 制 ， 并 构建 团队 多 样 性 与 集体 主义 导 
向 的 调节 作用 。 研 究 2 基于 目标 设 定理 论 ， 探讨 
团队 绩效 薪酬 如 何 影响 团队 成 员 的 创新 想法 转化 
为 团队 的 创新 想法 。 研 究 3 从 团队 内 部 资源 利用 
以 及 冲突 管理 出 发 , 探讨 团队 绩效 薪酬 在 团队 创 
新 想法 实施 过 程 中 的 影响 机 制 。 

31 研究 1: 团队 绩效 薪酬 对 团队 成 员 创新 想法 
产生 的 影响 机 制 研究 

本 研究 将 从 团队 的 认 知 与 情绪 出 发 , 构建 团 
队 绩效 薪酬 影响 员工 创新 想法 产生 的 理论 模型 。 


究 的 重点 。 但 遗憾 的 是 ， 目 前 学 术 界 在 这 一 方向 
上 还 略 显 薄弱 。 此 外 ， 当 前 研究 的 解释 机 制 主要 
采用 期 望 理论 (Vroom，1964) 和 公平 理论 (Adams,， 
1965)， 而 缺乏 对 其 它 可 能 内 部 机 制 的 探讨 。 由 于 
团队 成 员 的 集体 互动 、 认 知 与 情绪 是 团队 行为 与 
产 出 的 重要 影响 因素 ， 从 上 述 视角 对 团队 绩效 薪 
酬 在 团队 层面 的 理论 构建 显得 至 关 重 要 ,但 现 有 
的 研究 也 忽视 了 这 些 视角 可 能 性 的 探讨 。 

第 三 , 研究 方法 与 研究 样本 相对 较为 单一 。 


该 研究 集中 探讨 团队 绩效 薪酬 如 何 影响 团队 的 知 
识 分 享 和 积极 情感 ， 这 些 知识 分 享 与 积极 情感 对 
于 团队 成 员 个 体 的 创新 想法 产生 会 产生 何 种 影响 ， 
以 及 团队 多 样 性 与 集体 主义 导向 会 在 上 述 过 程 中 
扮演 何 种 作用 。 本 项 目 基 于 合作 理论 (Tjosvold， 
1984) 提 出 ,在 团队 绩效 薪酬 下 ,团队 成 员 一 方面 
会 为 了 团队 绩效 努力 主动 参与 团队 任务 的 知识 分 
享 与 讨论 ， 进 而 提升 团队 的 知识 分 享 ; 另 一 方面 ， 
他 们 也 会 因为 共同 的 目标 以 及 良性 的 互动 而 产生 


ChinaXiv 合 作 期 刊 


948 心理 科学 进展 第 31 卷 


“团队 多 样 性 

。 集 体 主义 导向 
研究 1 

。 团 队 知 识 分 享 


团队 
创新 想法 实施 


研究 2 
= 团队 创 

bal .团队 风险 偏好 Bas ; 

研究 3 生 

。 团队 冲突 管理 水 平 = 

。 团 队 资 源 利用 效率 # 
团 了 层面 NN 
员工 层面 


员工 
创新 想法 产生 


图 1 整体 研究 内 容 框架 


较 强 的 团队 积极 情绪 。 当 团队 成 员 进 行 较 多 的 知 1984)。 相 反 ， 当 团队 成 员 认 为 团队 的 绩效 与 自己 
识 分 享 和 拥有 较 高 的 积极 情绪 时 , 团队 成 员 的 认 的 薪酬 无 关 时 , 便 不 会 进行 知识 分 享 。 
知 灵活 性 便 会 随 之 增加 ， 进 而 提高 成 员 的 创新 想 基于 团队 绩效 薪酬 所 带 来 的 目标 一 致 性 ， 团 
法 产生 。 此 外 ， 上 述 效应 还 会 因为 团队 多 样 性 和 队 成 员 之 间 的 合作 以 及 互动 也 会 随 之 增加 。 根 据 
团队 集体 主义 导向 的 不 同 而 不 同 。 在 团队 多 样 性 纯粹 接触 理论 (Zajonc，1968), 重复 的 非 强制 性 接 
较 高 以 及 集体 主义 导向 的 团队 中 ,这 些 效应 更 加 触 会 增强 个 体 对 接触 物 的 好 感 。 团 队 成 员 之 间 的 
明显 。 研 究 1 整体 的 模型 图 如 图 2 所 示 。 频繁 良性 互动 会 强化 团队 成 员 之 间 的 好 感 与 人 际 
团队 绩效 薪酬 作为 一 种 重要 的 激励 制度 ， 吸引 力 。 当 团队 成 员 能 够 和 自己 喜欢 的 同事 一 起 
影响 团队 成 员 之 间 的 互动 。 本 项 目 首先 提出 ， 工作 ,他 们 的 人 际 归 属 需求 得 到 满足 , 会 伴随 较 
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队 绩效 薪酬 会 促进 团队 成 员 之 间 的 知识 分 享 。 
队 的 知识 分 享 是 指 团队 成 员 之 间 互 相 提 供 任务 相 
关 的 信息 并 一 起 合作 去 解决 问题 (Cummings， 
2004)。 在 团队 绩效 薪酬 下 ， 团 队 成 员 的 个 体 利 益 
与 团队 的 绩效 积极 相关 ， 因 此 团队 内 部 的 成 员 都 
有 着 一 个 共同 的 目标 ,， 那 就 是 提高 团队 的 绩效 。 

当 团队 成 员 感 知 到 自己 与 周围 的 同事 存在 很 强 的 
目标 一 致 性 时 ,他 们 就 会 进行 合作 ,互相 分 享 知 
识 ， 以 解决 团队 任务 上 的 相关 问题 (Tjosvold， 


。 团队 多 样 性 
。 集体 主义 导向 
团队 的 
知识 分 训 
团队 的 
积极 情绪 
SR 
员工 层面 


多 的 积极 情绪 ， 进 而 形成 团队 整体 的 积极 情绪 。 
因此 , 团队 绩效 薪酬 不 仅 会 增强 团队 成 员 对 于 组 
织 的 承诺 感 ， 还 会 强化 彼此 之 间 的 人 际 吸引 力 ， 
最 终 提升 团队 的 积极 情绪 。 据 此 ， 本 研究 提出 : 

命题 1: 团队 绩效 薪酬 与 团队 的 a) 知 识 分 享 
和 b) 积 极 情绪 正 相 关 。 

团队 成 员 对 于 知识 信息 的 分 享 以 及 积极 情感 
会 通过 提高 团队 成 员 的 认 知 灵活 性 而 增强 他 们 的 
创造 力 (Kapadia & Melwani, 2021)。 一 方面 , 团队 


员工 的 
创新 想法 产生 


图 2 研究 1 的 理论 模型 图 
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成 员 之 间 的 知识 分 享 会 为 个 体 提供 更 多 的 知识 ， 
拓宽 他 们 的 知识 库 ， 提 高 他 们 的 认 知 灵活 性 
(Ritter et al., 2012); 另 一 方面 ， 团 队 的 积极 情绪 
会 让 个 体 产生 更 高 的 能 量 感 ， 进 而 提升 他 们 抽象 
思考 的 能 力 和 记忆 力 (Floresco & Phillips, 2001)。 
认 知 灵活 性 是 指 个 体能 够 从 不 同 的 图 式 和 认 知 类 
别 中 进行 转换 的 能 力 (Amabile, 1983)。 拥 有 高 认 知 
灵活 性 的 人 能 够 从 多 样 化 的 视角 思考 问题 ,并 将 
一 些 新 突 的 概念 和 事物 联系 起 来 ( 刘 智 强 等 ， 
2021)。Perry-Smith 和 Mannucci (2017) 提 出 ， 该 能 
力 被 认为 是 个 体 产 生 创 新 想法 的 重要 影响 因素 。 
因此 ,本 研究 提出 : 

命题 2: 团队 绩效 薪酬 会 通过 影响 团队 的 a) 
知识 分 享 和 b) 积 极 情绪 间接 影响 员工 的 认 知 灵活 
性 ,并 最 终 提升 员工 的 创新 想法 产生 。 

有 关 团 队 多 样 性 的 研究 表明 ,团队 特征 与 团 


团队 知识 分 享 和 b) 团 队 积极 情绪 之 间 的 关系 会 在 
团队 多 样 性 高 的 团队 中 更 强 。 

命题 4: 团队 多 样 性 会 调节 团队 绩效 薪酬 通 
过 a) 团 队 知 识 分 享 和 b) 团 队 积 极 情绪 ， 员 工 的 认 
知 灵 活性 影响 员工 创新 想法 产生 的 中 介 效 应 ， 相 
较 于 低 团队 多 样 性 的 团队 ,这 些 中 介 效 应 会 在 团 
队 多 样 性 高 的 团队 中 更 强 。 

社会 认同 理论 提出 , 个 体 对 于 社会 环境 中 身 
份 信息 的 感知 会 受到 个 体 自我 概念 导向 的 影响 
(Cooper & Thatcher, 2010)。 集 体 主 义 导 向 是 指 个 
体 将 自身 视 为 集体 一 部 分 的 倾向 程度 (Triandis 
et al., 1985)。 拥 有 高 集体 主义 导向 的 个 体 通常 会 
在 意 集 体 目 标的 实现 并 关注 集体 中 其 他 成 员 的 福 
社 。 团 队 绩效 薪酬 将 团队 的 绩效 产 出 与 个 人 的 薪 
酬 关联 起 来 ， 这 一 制度 是 一 种 典型 的 集体 主义 导 
向 的 薪酬 制度 。 对 于 高 集体 主义 导向 的 员工 来 讲 ， 


队 行 为 的 关系 通常 会 受到 团队 多 样 性 的 影响 ( 马 
鸿 佳 等 ， 印 刷 中 ; Joshi & Roh, 2009)。 据 此 本 项 
目 提出 ,团队 绩效 薪酬 对 于 团队 知识 分 享 和 团队 
积极 情绪 的 影响 会 受到 团队 多 样 性 的 调节 。 团 队 
的 多 样 性 是 指 团队 成 员 在 某 一 属性 上 的 差异 程 
E. 按照 属性 的 不 同 ,可 以 分 为 : 性 别 多 样 性 ,年 
龄 多 样 性 ， 以 及 认 知 多 样 性 (思维 方式 、 知 识 、 技 
能 以 及 世界 观 上 的 差异 程度 ; van der Vegt & 
Janssen，2003) 等 。 多 样 性 较 高 的 团队 会 产生 更 多 
样 化 的 信息 , 但 是 较 高 的 异 质 性 也 可 能 造成 团队 
内 部 的 分 化 (van Knippenberg et al., 2004)。 在 这 种 
类 型 的 团队 中 ,团队 绩效 薪酬 可 以 更 有 效 地 增进 
团队 目标 的 一 致 性 , 使 得 团队 成 员 有 更 强 的 动力 
达成 一 致 性 ， 就 特定 的 方向 进行 信息 的 分 享 与 合 
作 。 相 反 ， 如 果 团 队 认 知 多 样 性 较 低 ， 团 队 成 员 之 
间 的 观点 与 想法 可 能 比较 一 致 ， 且 基于 相似 吸引 
的 原则 ， 团 队 成 员 彼 此 之 间 也 存在 一 定 的 合作 氛 
围 。 这 些 想法 的 重合 性 和 合作 程度 会 在 一 定 程度 
上 替代 团队 绩效 薪酬 对 团队 知识 分 享 和 团队 积极 
情绪 的 积极 影响 。 因 此 , 相 比 于 多 样 性 低 的 团队 ， 
在 多 样 性 高 的 团队 中 ,团队 绩效 薪酬 对 于 团队 知 
识 分 享 和 团队 积极 情绪 的 作用 会 更 加 明显 ， 并 伴 
随 着 更 多 的 员工 创新 想法 产生 。 据 此 ,本 研究 提出 

命题 3: 团队 多 样 性 会 调节 团队 绩效 薪酬 与 
a) 团 队 知 识 分 享 和 b) 团 队 积 极 情绪 之 间 的 关系 ， 
相 较 于 低 团 队 多 样 性 的 团队 ， 团 队 绩效 薪酬 与 a) 


团队 绩效 薪酬 不 仅 能 够 满足 这 一 类 员工 的 归属 需 
求 , 还 与 其 价值 目标 (团队 目标 的 实现 ) 是 一 致 的 。 
集体 主义 导向 高 的 团队 成 员 会 优先 关注 团队 目标 
的 实现 ,注重 团队 内 的 和 谐 ， 甚至 在 一 定 情况 下 
牲 个 人 目标 以 促进 组 织 目标 和 团队 和 谐 的 实 
现 。 因 此 ,这 一 类 员工 会 更 加 易于 接受 团队 绩效 
薪酬 ， 并 在 此 薪酬 制度 下 , 产生 更 多 的 积极 行为 
与 情绪 。 具 体 来 讲 ， 当 团队 的 集体 主义 导向 更 高 
时 , 团队 成 员 会 认可 团队 绩效 薪酬 制度 ， 并 在 此 
环境 中 做 出 更 多 的 知识 分 享 行为 以 利于 团队 目标 
的 实现 。 与 此 同时 ,由 于 团队 绩效 薪酬 能 够 满足 
这 一 类 团队 成 员 的 归属 需求 ,他 们 也 会 产生 更 为 
积极 的 情绪 。 相 反 ， 当 团队 的 集体 主义 导向 较 低 
时 ， 团 队 绩 效 薪 酬 将 会 与 团队 成 员 的 价值 导向 产 
生 冲 突 ， 进而 降低 他 们 的 知识 分 享 行 为 与 积极 情 
绪 。 据 此 ， 本 研究 提出 : 

命题 $: 团队 集体 主义 导向 会 调节 团队 绩效 
薪酬 与 a) 团 队 知识 分 享 和 了 b) 团 队 积 极 情绪 之 间 的 
关系 ， 相 较 于 低 集 体 主义 导向 的 团队 ,团队 绩效 
薪酬 与 a) 团 队 知 识 分 享 和 了 b) 团 队 积 极 情绪 之 间 的 
关系 会 在 集体 主义 导向 高 的 团队 中 更 强 。 

命题 6: 团队 集体 主义 导向 会 调节 团队 绩效 
薪酬 通过 a) 团队 知识 分 享 和 b) 团 队 积极 情绪 ， 员 
工 的 认 知 灵活 性 影响 员工 创新 想法 产生 的 中 介 效 
应 ， 相 较 于 低 集 体 主义 导向 的 团队 ， 这 些 中 介 效 
应 会 在 集体 主义 导向 高 的 团队 中 更 强 。 
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3.2 ”研究 2: 团队 绩效 考核 对 团队 创新 想法 产生 

的 作用 机 制 研究 

本 研究 从 团队 的 目标 设 定 与 风险 偏好 出 发 ， 
构建 团队 绩效 薪酬 在 团队 成 员 个 体 创新 想法 产生 
到 团队 整体 创新 想法 产生 过 程 中 的 作用 机 制 模 
型 。 该 研究 集中 探讨 团队 绩效 薪酬 如 何 影响 团队 
的 目标 清晰 度 以 及 风险 偏好 ， 这些 目标 与 偏好 会 
如 何 影响 团队 成 员 对 不 同 创 新 想法 (数量 和 突破 
性 ) 的 选择 与 整合 ， 以 及 最 终 如 何 涌现 为 团队 的 集 
体 创 新 想法 。 本 项 目 基于 目标 设 定理 论 (Locke & 
Latham，1990) 提 出 ,在 团队 绩效 薪酬 下 ,团队 成 
员 拥 有 更 加 清晰 的 团队 目标 和 更 高 的 风险 偏好 ， 
这 会 让 团队 成 员 在 筛选 创新 想法 时 ， 更 容易 达成 
一 致 ， 并 倾向 于 选择 那些 突破 性 的 创新 想法 ， 进 
而 最 终 提 升 团队 的 创新 想法 产生 。 研 究 2 整体 的 
模型 图 如 图 3 所 示 。 

在 团队 绩效 薪酬 的 激励 下 ,团队 成 员 会 将 自 
己 的 注意 力 放 在 团队 绩效 的 获取 上 ， 团 队 成 员 之 
间 对 于 团队 任务 的 优先 次 序 会 有 更 加 清晰 的 理解 
和 共识 。 对 于 特定 的 问题 , 团队 成 员 会 理解 其 重 
要 性 以 及 该 问题 与 团队 绩效 目标 的 相关 程度 ,也 
即 形 成 较 高 的 团队 目标 的 清晰 度 (Locke & Latham 
1990)。 此 外 ,团队 绩效 薪酬 下 的 团队 成 员 会 对 目 
标 拥 有 较 高 的 承诺 (Guthrie & Hollensbe, 2004), 
进而 提高 团队 成 员 对 于 团队 目标 清晰 度 的 认识 。 
因此 ,团队 绩效 薪酬 会 正 向 影响 团队 成 员 的 目标 
清晰 度 。 最 后 。 在 团队 激励 的 制度 下 , 团队 成 员 
一 方面 会 因为 清晰 的 团队 目标 而 自发 性 地 设 定 一 
些 有 挑战 性 的 目标 ; 另 一 方面 , 由 于 团队 成 员 与 
其 他 成 员 绑 定 在 一 起 ， 每 一 个 成 员 所 感知 到 的 风 
险 会 被 分 散 ， 这 会 在 一 定 程度 上 提高 团队 成 员 的 
风险 偏好 (Knight et al., 2001)。 据 此 ， 本 研究 提出 : 


命题 7: 团队 绩效 薪酬 与 团队 的 a) 目 标清 晰 
度 和 b) 风 险 偏好 正 相 关 。 

当 团 队 成 员 产生 创新 想法 之 后 ,他 们 需要 对 
这 些 想法 进行 进一步 的 打磨 与 推销 ， 这 样 才 有 可 
能 被 其 他 团队 成 员 所 接受 ， 进 而 形成 团队 整体 的 
创新 想法 。 在 此 过 程 中 , 团队 成 员 会 对 不 同 的 创 
新 想法 进行 讨论 、 筛 选 与 整合 。 当 成 员 对 于 团队 
的 目标 更 加 清晰 时 ， 他 们 会 更 加 努力 ,将 自己 的 
注意 力 放 在 与 团队 目标 相关 的 活动 中 并 远离 那些 
与 目标 无 关 的 活动 (Locke & Latham, 1990)。 也 即 
是 说 ， 当 团队 的 目标 清晰 度 较 高 时 , 团队 成 员 拥 
有 较 高 的 目标 优先 级 ， 他 们 更 有 可 能 从 众多 创新 
想法 中 选择 出 一 些 具有 高 共识 度 的 创新 想法 来 进 
行 打磨 与 推销 。 相 反 ， 当 团队 的 目标 清晰 度 较 低 
时 , 团队 成 员 难 以 从 众多 创新 想法 中 达成 共识 以 
形成 团队 整体 的 创新 想法 。 综 上 所 述 ， 团 队 绩 痪 
薪酬 会 通过 增强 团队 目标 清晰 度 ， 进 而 间接 提升 
员工 创新 想法 到 团队 创新 想法 的 可 能 性 。 据 此 
人 研究 提出 : 

命题 8: 员工 的 创新 想法 产生 会 调节 团队 绩 
效 薪酬 通过 团队 目标 清晰 度 间 接 影响 团队 创新 想 
法 产生 的 效应 ， 相 较 于 员工 的 创新 想法 产生 较 低 
的 团队 , 在 员工 的 创新 想法 较 高 的 团队 中 ,这 一 
间接 效应 会 更 强 。 

员工 创新 想法 的 突破 性 是 指 员 工 所 提出 的 创 
新 想法 对 于 组 织 有 用 但 极 大 地 偏离 现 有 组 织 政 策 
和 知识 系统 (Litchfield et al., 2015)。 这 样 的 想法 虽 
然 存 在 较 高 的 潜在 收益 ,但 也 因为 其 高 风险 性 难 
以 被 其 他 团队 成 员 所 接受 。 相 反 如 果 只 是 针对 现 
有 的 产品 或 服务 进行 适当 地 修正 和 改进 的 想法 
那么 团队 成 员 更 容易 接受 。 当 团队 的 风险 偏好 较 
高 时 ,团队 成 员 更 有 可 能 因为 潜在 的 收益 而 对 那 
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图 3 研究 2 的 理论 模型 图 
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些 突破 性 创新 想法 进行 打磨 与 整合 ; 而 当 团队 的 


务 冲突 。 最 后 , 在 团队 绩效 薪酬 体制 下 ， 团队 成 员 


风险 偏好 较 低 时 ， 团 队 成 员 则 会 基于 风险 规避 而 
选择 突破 性 较 低 的 想法 进行 加 工 。 综 上 所 述 ， 团 
队 绩 效 薪酬 会 通过 增强 团队 的 风险 人 往 好 ， 进 而 间 
接 提升 员工 创新 想法 的 突破 性 与 团队 创新 想法 之 
间 的 关系 。 据 此 ， 本 研究 提出 : 

命题 9: 员工 创新 想法 的 突破 性 会 调节 团队 
绩效 薪酬 通过 团队 风险 偏好 间接 影响 团队 创新 想 
法 产生 的 效应 ， 相 较 于 员工 创新 想法 的 突破 性 较 
低 的 团队 ,在 员工 的 创新 想法 的 突破 性 较 高 的 团 
队 中 ,这 一 间接 效应 会 更 强 。 
3.3 ”研究 3: 团队 绩效 薪酬 对 团队 创新 想法 实施 

影响 机 制 研究 

本 研究 将 从 团队 的 冲突 管理 与 资源 调用 出 发 
构建 团队 绩效 薪酬 在 团队 创新 想法 实施 过 程 中 的 
影响 机 制 模型 。 该 研究 集中 探讨 团队 绩效 薪酬 如 
何 影响 团队 的 冲突 管理 水 平 以 及 资源 利用 效率 ， 
这 些 团队 能 力 又 在 团队 创新 想法 实施 的 过 程 中 扮 
演 何 种 作用 ,以 及 团队 多 样 性 在 上 述 过 程 中 的 调 
节 作 用 。 本 研究 基于 合作 理论 (Tjosvold，1984) 提 
出 , 团队 绩效 薪酬 会 提高 团队 的 冲突 管理 水 平 以 
及 资源 利用 效率 ,这些 团 队 能 力 的 提升 对 于 团队 
创新 想法 由 产生 到 实施 转化 的 过 程 非常 重要 。 高 
的 团队 冲突 管理 水 平和 资源 调 利 用 效率 更 加 有 利 
于 创新 想法 的 实施 。 此 外 ， 上 述 这 些 效应 还 会 因 
为 团队 多 样 性 的 不 同 而 不 同 。 研 究 3 整体 的 模型 
图 如 图 4 所 示 。 

在 团队 薪酬 体制 下 ,团队 成 员 的 结果 相关 性 
较 高 , 彼此 间 利 益 紧 密 相连 。 在 该 情况 下 ,团队 成 


互动 的 频率 和 规律 性 增加 ， 频繁 的 互动 也 可 以 进 
一 步 增加 员工 对 团队 成 员 的 好 感度 进而 减少 情感 
冲突 。 当 团队 成 员 采 用 建设 性 的 方式 处 理 任务 冲 
突 且 团队 成 员 之 间 有 着 较 低 的 情感 冲突 时 , 团队 
的 冲突 管理 水 平 将 会 提升 (Thomas et al., 1992)。 

当 员 工 的 薪酬 与 团队 的 绩效 正 相 关 时 , 团队 
成 员 会 努力 去 增加 团队 的 绩效 以 预期 获得 更 多 的 
报酬 。 本 项 目 提出 ,这 一 种 激励 效应 会 提升 团队 
内 部 的 资源 利用 效率 。 在 团队 绩效 薪酬 的 作用 下 ， 
团队 成 员 由 于 有 着 共同 的 目标 ( 即 提高 团队 的 绩 
效 ) 而 彼此 进行 合作 与 知识 分 享 ， 当 不 同 成 员 之 间 
进行 合作 分 享 时 , 会 增加 团队 的 反思 (Tjosvold 
et al., 2004)， 进 而 不 断 提 高 团队 的 资源 利用 效率 。 
相反 ， 当 团队 成 员 认 为 团队 的 绩效 与 自己 的 薪酬 
无 关 时 ， 他 们 便 不 大 可 能 全 身心 地 为 了 提高 团队 
绩效 而 去 和 同事 进行 合作 ,团队 的 资源 调用 效率 
也 比较 低 。 据 此 ， 本 研究 提出 

命题 10: 团队 绩效 薪酬 与 团队 的 四 冲 突 管理 
水 平和 b) 资 源 调用 效率 正 相 关 。 

团队 特征 与 团队 行为 的 关系 通常 会 受到 团队 
多 样 性 的 影响 (Joshi & Roh, 2009)。 据 此 本 项 目 提 
出 , 团队 绩效 薪酬 对 于 团队 冲突 管理 水 平和 资源 
调用 效率 的 影响 会 受到 团队 多 样 性 的 调节 。 多 样 
性 较 高 的 团队 可 能 会 因为 团队 成 员 之 间 认 知 与 地 
位 等 差异 而 产生 团队 内 部 的 分 化 (van Knippenberg 
et al., 2004)， 进 而 拥有 更 高 的 冲突 水 平 。 对 于 这 种 
类 型 的 团队 ， 团 队 绩 效 薪酬 可 以 更 有 效 地 促进 这 
些 冲突 得 到 建设 性 的 解决 ,并 间接 增强 团队 的 冲 


员 会 有 动力 去 向 团队 成 员 进行 知识 与 资源 的 分 享 ， 
因为 这 样 可 以 增加 团队 绩效 进而 提升 自己 的 报酬 
(Harrison et al., 2002)。 此 外 ,利益 的 共同 体会 促 
进 团队 成 员 之 间 的 积极 互动 , 这 种 积极 体验 也 会 
促进 团队 成 员 建设 性 地 处 理 团 队 所 产生 的 一 些 任 


团队 多 样 性 
( 认 知 、 性 别 、… ) 


冲突 管理 水 平 


资源 利用 效率 


突 管 理 水平 。 与 此 同时 , 团队 成 员 的 多 样 性 也 会 
造成 团队 资源 的 异 质 性 ， 进 而 可 能 阻碍 团队 内 的 
资源 调用 效率 。 在 团队 绩效 薪酬 下 ， 这 些 异 质 性 
的 资源 可 以 被 有 效 地 整合 起 来 , 使 得 它们 产生 协 
同性 作用 ,进而 提高 团队 的 资源 利用 效率 。 相 反 ， 


团队 的 
创新 想法 产生 


创新 想法 实施 
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在 多 样 性 较 低 的 团队 中 ,团队 成 员 之 间 的 观点 、 
立场 与 资源 相 一 致 。 这 些 属 性 的 重要 性 和 合作 程 


关 的 研究 ， 且 这 些 研究 大 多 是 采用 实验 研究 或 学 
生 样本 。 团 队 绩 效 薪 酬 在 理论 上 与 个 体 绩效 薪酬 


度 会 在 一 定 程 度 上 替代 团队 绩效 薪酬 对 团队 冲突 
管理 水 平和 资源 调用 效率 的 积极 影响 。 因 此 ， 相 
比 于 多 样 性 低 的 团队 , 在 多 样 性 高 的 团队 中 ， 团 
队 绩 效 薪 酬 对 团队 冲突 管理 水 平和 资源 调用 效率 
的 作用 会 更 加 明显 。 据 此 ， 本 研究 提出 : 
命题 11: 团队 多 样 性 会 调节 团队 绩效 薪酬 与 
a) 团 队 冲 突 管理 水 平和 b) 团 队 资 源 利用 效率 之 间 
的 关系 ， 相 较 于 低 团队 多 样 性 的 团队 ,团队 绩效 
薪酬 与 a) 团 队 冲 突 管理 水 平和 b) 团 队 资 源 利用 效 
率 之 间 的 关系 会 在 团队 多 样 性 高 的 团队 中 更 强 。 

在 团队 创新 想法 实施 的 过 程 中 , 团队 的 冲突 
管理 水 平和 资源 调用 效率 发 挥 着 非常 重要 的 作 
用 。 首 先 ， 创 新 想法 会 偏离 日 常 的 规则 与 程序 ， 其 
在 团队 内 部 的 实施 必然 会 与 团队 的 工作 产生 冲 
突 。 因 此 ,冲突 管理 水 平 高 的 团队 会 弱化 这 一 实 
施 过 程 中 的 负面 效应 ， 促进 团队 创新 想法 的 最 终 
实施 。 其 次 , 在 想法 实施 的 过 程 中 , 团队 内 部 的 资 
源 可 以 显著 提高 实施 的 效率 。 在 资源 利用 效率 较 
高 的 团队 ， 想 法 实施 的 效率 和 质量 都 会 比较 高 。 
最 后 , 团队 的 冲突 管理 水 平和 资源 利用 效率 也 会 
使 得 团队 在 实施 创新 想法 受到 阻碍 时 能 够 拥有 更 
强 的 适应 力 。 综 上 所 述 , 团队 绩效 薪酬 会 通过 提 
高 团队 的 冲突 管理 水 平 以 及 资源 利用 效率 ,进而 
提升 团队 创新 想法 到 实施 的 转化 。 据 此 ， 本 研究 
提出 : 

命题 12: 团队 创新 想法 产生 会 调节 团队 绩效 
薪酬 通过 团队 的 a) 冲 突 管理 水 平和 b) 资 源 利用 效 
率 间 接 影 响 团 队 创新 想法 实施 的 效应 MRA 
队 创 新 想法 产生 较 低 的 团队 ,在 团队 创新 想法 产 
生 较 高 的 团队 中 , 这 一 间接 效应 更 强 。 


4 讨论 


4.1 理论 贡献 

本 项 目 旨 在 对 团队 绩效 薪酬 与 团队 创新 的 关 
系 进行 系统 性 的 专题 研究 ， 具体 预期 在 以 下 四 个 
方面 对 绩效 薪酬 以 及 创新 领域 做 出 理论 贡献 
首先 ,本 项 目 拓展 了 绩效 薪酬 有 效 性 的 理论 
构建 。 现 有 关于 绩效 薪酬 的 结论 大 多 聚焦 于 个 体 
绩效 薪酬 (He et al., 2021; Zhang et al., 2022), 名 
对 团队 绩效 薪酬 的 研究 还 十 分 缺乏 。Nyberg 等 人 
(2018) 的 元 分 析 只 发 现 了 26 个 与 团队 绩效 薪酬 有 


有 着 本 质 的 区 别 ， 例 如 ， 团 队 绩效 依赖 于 团队 成 
员 之 间 的 互动 与 协作 ， 其 测量 内 涵 既 包含 员工 层 
面 的 测量 ， 也 包含 团队 层面 的 测量 (Conroy & 
Gupta, 2016)。 因 此 ， 探 讨 团队 绩效 薪酬 能 够 更 加 
丰富 绩效 薪酬 的 理论 构建 。 具 体 来 讲 ， 当 前 有 关 
队 绩 效 薪酬 有 效 性 的 研究 大 多 仅仅 聚焦 于 团队 
的 任务 绩效 ， 对 于 其 创新 绩效 的 探讨 还 十 分 缺 
乏 。 尽 管 少量 聚焦 于 组 织 层 的 研究 探讨 了 高 管 团 
队 绩效 薪酬 对 于 企业 创新 的 影响 (Lerner & Wulf, 
2007), 但 是 高 管 团队 与 公司 内 的 普通 团队 具有 明 
显 的 特征 差异 。 此 外 ,高 管 团队 主要 是 通过 战略 
与 政策 的 制定 来 影响 企业 的 创新 (Hambrick， 
2007)， 基 于 高 管 团队 绩效 薪酬 对 于 该 团队 创新 想 
法 产 出 的 研究 也 尚未 得 到 重视 。 更 为 重要 的 是 ， 
从 理论 上 来 看 ,团队 绩效 薪酬 会 影响 团队 成 员 的 
认 知 、 情 绪 与 互动 ,这 些 都 是 影响 团队 创新 的 重 
要 因素 (Anderson et al., 2014; Zhou & Hoever, 
2014)。 基 于 创新 对 于 企业 以 及 国家 的 重要 性 ， 本 
项 目 将 重点 探讨 团队 绩效 薪酬 对 于 团队 创新 的 影 
响 及 其 内 部 机 制 。 这 不 仅 可 以 拓展 学 术 界 对 于 团 
队 绩 效 薪 酬 有 效 性 的 认识 ， 还 可 以 为 高 管 团 队 创 
造 力 高 低 的 影响 因素 提供 一 定 的 理论 启示 。 

其 次 ,本 项 目 增添 了 团队 绩效 薪酬 的 解释 机 
制 。 在 以 往 针 对 团队 绩效 薪酬 的 研究 中 ， 大 多 数 
学 者 采用 了 期 望 理 论 (Vroom，1964) 和 公平 理论 
(Adams,，1965) 来 解释 团队 绩效 薪酬 对 员工 态度 所 
产生 的 影响 (Barnes et al., 2011; Johnson et al., 
2006)。 虽 然 这 些 视 角 对 于 我 们 理解 团队 绩效 薪酬 
的 影响 机 制 非常 有 益 , 但 团队 绩效 薪酬 的 影响 机 
制 也 并 非 仅仅 局 限于 这 两 种 视角 。 有 关 团 队 创 新 
的 研究 表明 ,集体 的 互动 、 认 知 与 情绪 是 影响 团 
队 创 新 想法 产生 和 执行 的 重要 前 l (van 
Knippenberg, 2017)。 从 上 述 视角 进行 团队 绩效 薪 
酬 在 团队 层面 的 理论 构建 显得 至 关 重 要 。 然 而 ， 
当前 学 术 界 在 此 主题 上 的 理论 构建 还 略 显 薄弱 ， 
期 望 理论 和 公平 理论 无 法 对 团队 绩效 薪酬 影响 团 
队 创新 的 过 程 进行 全 面 地 解释 。 例 如 ,期 望 理论 
和 公平 理论 均 不 能 解释 团队 成 员 情绪 的 产生 以 及 
其 后 续 的 影响 效应 , 也 不 能 回答 团队 成 员 在 目标 
清晰 度 以 及 团队 冲突 管理 水 平 上 的 差异 。 本 项 目 
另辟蹊径 地 从 团队 内 部 互动 、 团 队 成 员 的 认 知 以 
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及 情绪 视角 出 发 ， 对 上 述 问题 提供 了 全 面 的 解 
释 。 本 项 目 不 仅 提出 团队 绩效 薪酬 会 影响 团队 成 
员 的 知识 分 享 与 资源 利用 效率 , 还 会 影响 他 们 的 
风险 偏好 以 及 积极 情绪 ， 这 些 新 颗 机 制 的 提出 极 
大 地 丰富 了 团队 绩效 薪酬 的 影响 机 制 研 究 。 

再 者 ,本 项 目 丰 富 了 个 体 创新 想法 到 团队 创 
新 想法 的 涌现 研究 。 团 队 成 员 的 创新 想法 是 团队 
创新 想法 的 核心 来 源 ， 然 而 当前 学 术 界 针对 团队 
成 员 创 新 想法 如 何 成 为 团队 创新 想法 的 涌现 机 制 
探讨 还 非常 欠缺。 不 同 的 团队 成 员 ， 其 创新 能 力 
会 有 所 不 同 。 这 意味 着 团队 成 员 所 提出 的 创新 想 
法 不 仅 会 存在 数量 上 的 差异 (高 创造 性 员工 多 的 
团队 会 拥有 更 多 的 创新 想法 )， 在 想法 的 创新 程度 
上 (员工 可 能 提出 对 于 组 织 有 用 且 极 大 地 偏离 现 
有 组 织 政 策 和 知识 系统 的 突破 性 创新 想法 ， 也 有 
可 能 提出 只 是 针对 现 有 的 产品 或 服务 进行 适当 地 
修正 和 改进 的 渐 近 性 创新 想法 ) 也 存在 差异 
(Litchfield et al., 2015)。 团 队 成 员 如 何 通 过 筛选 、 
讨论 与 整合 形成 团队 的 创新 想法 是 创造 力 领 域 的 
重要 议题 (Zhou & Hoever, 2014)。 本 项 目 从 团队 目 
标清 晰 度 与 风险 偏好 的 角度 入 手 , 重点 构建 了 团 
队 绩 效 薪 酬 如 何 影响 团队 个 体 创 新 想法 到 团队 创 
新 想法 的 涌现 过 程 ,将 在 一 定 程度 上 丰富 团队 创 
造 力 的 研究 。 

最 后 ,本 项 目 对 团队 创新 的 过 程 进行 了 整合 
性 的 理论 构建 。 尽 管 创 新 想法 的 产生 和 实施 是 创 
新 不 可 或 缺 的 部 分 ， 但 在 现 有 的 研究 中 ， 二 者 的 
理论 构建 依旧 联系 薄弱 (Anderson et al., 2014)。 有 
关 创 新 想法 产生 的 理论 构建 大 多 集中 于 创造 力 的 
研究 中 ,而 有 关 创 新 想法 实施 的 理论 构建 大 多 集 
中 于 创新 的 研究 中 。 创 新 想法 的 产生 和 实施 虽然 
有 一 定 的 共同 之 处 , 但 也 存在 明显 的 区 别 。 在 创 
新 想法 产生 的 过 程 中 需要 更 多 探索 性 与 开放 性 的 
团队 活动 ， 而 在 创新 想法 实施 的 过 程 中 则 需要 更 
多 规范 化 与 有 计划 的 团队 活动 (Baer, 2012)。 本 项 
目 不 仅 从 员工 认 知 和 情绪 层面 构建 了 团队 绩效 薪 
酬 促 进 团 队 成 员 想 法 产生 的 理论 , 还 从 团队 资源 
调用 和 冲突 管理 视角 提出 了 团队 创新 想法 实施 过 
程 中 所 需要 的 内 部 条 件 。 这 些 整 合 性 地 理论 构建 
将 会 极 大 增加 我 们 对 于 组 织 中 团队 创新 想法 产生 
与 实施 的 全 面 理解 (Anderson et al., 2014)。 
4.2 ”实践 启示 

本 项 目的 研究 对 于 组 织 管理 实践 也 具有 以 下 


= 


三 点 重要 的 实践 指导 意义 : 

首先 ， 团 队 绩 效 薪 酬 可 能 是 推进 共同 富裕 的 
有 效 机 制 。 团 队 绩 效 薪酬 将 团队 成 员 的 报酬 与 团 
队 绩 效 相 绑 定 ， 在 一 定 程 度 上 可 以 缩小 团队 成 员 
之 间 的 收入 差距 ， 防 止 两 极 分 化 。 更 为 重要 的 是 ， 
创新 致富 是 国家 呼吁 社会 的 重要 努力 方向 ， 本 项 
目 提 出 团队 绩效 薪酬 有 益 于 提高 组 织 内 部 的 创新 
产 出 ,这 意味 着 团队 绩效 薪酬 的 施行 可 能 在 一 定 
程度 上 推动 社会 上 的 创新 致富 。 在 我 国 扎实 推动 
共同 富裕 的 历史 阶段 , 我 们 一 方面 要 鼓励 创新 致 
富 ， 另 外 一 方面 还 要 合理 调节 收入 、 防 止 两 级 分 
化 。 本 项 目 启示 政府 以 及 企业 管理 者 可 以 更 加 广 
泛 地 采用 团队 绩效 薪酬 以 实现 上 述 目标 的 统一 ， 
加 快 推动 实现 我 国 的 共同 富裕 。 

其 次 , 团队 绩效 薪酬 可 以 有 效 帮 助 团 队 提 高 
创新 产 出 。 创 新 不 仅 可 以 使 企业 的 利润 得 到 大 幅 
HEFL, 还 可 以 让 企业 抵御 外 部 动态 而 复杂 的 商业 
环境 ,使 企业 保持 长 期 而 优质 的 发 展 。 本 项 目 提 
出 团队 绩效 薪酬 会 提高 团队 的 创新 绩效 ， 这 启示 
组 织 中 的 管理 者 可 以 采用 该 薪酬 制度 以 达到 强化 
团队 创新 产 出 的 目的 。 管 理 者 可 以 结合 企业 所 在 
行业 以 及 地 区 的 特殊 情况 , 采用 不 同 强 度 、 不 同 
频率 以 及 不 同 分 配方 式 的 团队 薪酬 激励 ， 以 强化 
团队 成 员 之 间 的 信息 加 工 与 团队 合作 氛围 。 此 外 
在 当前 时 代 背 景 下 ， 国 家 正 号 召 企业 和 部 门 组 建 
研发 攻坚 团队 以 加 快 “ 卡 脖子 关键 核心 技术 的 突 
破 。 本 项 目 对 于 团队 绩效 薪酬 的 研究 成 果 可 以 应 
用 于 这 些 攻 坚 团 队 的 薪酬 制度 设计 之 中 ， 以 加 快 
我 国 创 新 驱动 发 展 战略 的 实施 。 

最 后 ， 运 用 团队 绩效 薪酬 在 不 同 创 新 阶段 的 
不 同 效 应 提升 团队 创新 产 出 。 本 项 目 提出 团队 绩 
效 薪酬 会 在 员工 创新 想法 产生 、 团 队 创 新 想法 产 
生 和 团队 创新 想法 实施 的 过 程 中 扮演 着 不 同 的 角 
色 。 本 项 目 启示 组 织 中 的 管理 者 可 以 根据 团队 的 
实际 情况 ， 采 用 不 同 程度 的 团队 绩效 薪酬 。 在 促 
进 员工 创新 想法 产生 的 过 程 中 , 组织 可 以 利用 团 
队 绩 效 薪酬 促进 团队 成 员 的 知识 分 享 (特别 是 在 
团队 多 样 性 较 高 的 团队 ) 与 提升 他 们 的 积极 情绪 ; 
在 团队 创新 想法 产生 的 过 程 中 ,组织 可 以 利用 团 
队 绩 效 薪 酬 提高 团队 成 员 的 目标 清晰 度 以 及 风险 
好 ; 而 在 创新 想法 实施 的 过 程 中 ,组 织 可 以 利 
用 团队 绩效 薪酬 强化 团队 资源 的 利用 效率 以 及 冲 
突 管理 水 平 。 
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尽管 本 项 目 从 多 个 角度 探讨 了 团队 绩效 薪酬 
对 于 团队 创新 的 影响 效应 与 内 部 机 制 , 但 本 项 目 
依旧 存在 一 些 尚 未 考虑 到 的 群体 和 视角 ,需要 未 
来 的 研究 进行 更 为 深入 地 探讨 。 首 先 ， 本 项 目的 
理论 构建 仅 聚 焦 于 普通 的 创新 或 者 项 目 团 队 ， 而 
非 企 业 的 高 管 团队 。 与 普通 团队 不 同 , 高 管 团队 
在 公司 内 部 拥有 着 非常 高 的 影响 力 且 需要 对 公司 
的 整体 绩效 负责 。 高 管 团队 的 集体 绩效 薪酬 虽然 
被 发 现 会 增加 公司 的 财务 绩效 指标 (Carpenter & 
Sanders，2004), 但 也 会 减少 其 对 于 长 期 资产 的 投 
资 (Souder & Bromiley, 2012)。 因 此 ， 针 对 高 管 团 
队 绩 效 薪酬 与 公司 创新 产 出 的 关系 是 一 个 需要 未 
来 研究 进行 探讨 的 方向 。 其 次 ， 从 员工 创新 想法 
到 团队 创新 想法 产生 的 过 程 中 ,本 项 目 仅 考虑 了 
团队 内 成 员 创 新 想法 的 数量 和 新 颖 性 。 从 创造 力 
的 定义 上 来 讲 , 创新 想法 可 以 按照 有 用 性 和 新 疾 
性 而 划分 为 不 同类 型 的 创造 力 (Litchfield et al., 
2015)。 团队 绩效 薪酬 对 不 同类 型 创新 想法 的 涌现 
可 能 存在 不 同 的 影响 效应 ,这 也 是 未 来 研究 需要 
进行 讨论 的 一 个 方向 。 最 后 , 团队 内 的 网 络 结构 
也 是 团队 创新 想法 产生 和 流动 的 重要 影响 因素 
(Li et al., 2020)。 团 队 绩 效 薪 酬 可 能 会 与 特定 的 网 
络 结构 对 团队 创新 想法 的 产生 与 执行 产生 一 些 协 
同 效 应 。 例 如 , 在 团队 创新 想法 产生 阶段 ， 团 队 绩 
效 薪 酬 可 能 更 加 适用 于 松散 型 的 团队 结构 ， 而 在 
团队 创新 想法 的 执行 阶段 ， 团 队 绩效 薪酬 可 能 
加 适用 于 中 心 度 较 高 的 团队 结构 。 
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From idea generation to idea implementation: The effects of team 
pay-for-performance on team innovation 


ZHOU Kong, ZHOU Xuan, YING Xueqing 
(School of Economics & Management, Nanjing University of Science and Technology, Nanjing 210094, China) 


Abstract: Team pay-for-performance (PFP) has become an increasingly important strategic motivational 
tool for facilitating team success. However, until now, our knowledge about the effects of team PFP on a 
crucial team outcome—team innovation—remains limited. This paper advances our understanding of this 
question by proposing a theoretical model of the relationship between team PFP and team innovation. Based 
on cooperation theory and goal setting theory, we theorize that team PFP can help boost team members’ 
creative ideas generation, promote individual creative thoughts to emerge as collective creative ideas, and 
facilitate the final idea implementation. We also identify several boundary conditions of the above 
relationships. By revealing the process from individuals’ creative ideas’ generation to team creative ideas’ 
implementation, this paper contributes to the team PFP and the innovation literature. It also provides 
practical implications for compensation strategy makers and innovation managers. 


Keywords: collective pay-for-performance, team innovation, team diversity 


